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АПСТРАКТ
Управувањето со човечките ресурси отсекогаш било предмет на посебен интерес на
науката и секојдневната човечка пракса како израз на неопходноста за групен начин на
живот и работа. 
Изборот  на  квалитетни  човечки  ресурси,  за  продуктивно  и  задоволително
функционирање на организациите,  е  постојан и критичен менаџерски предизвик.  Само
способните,  талетирани  и  работно  дисциплинирани  кадри,  кои  се   вработени  преку
процесот  на  правилна  селекција,  можат  да  придонесат  за  успешност  во  сéвкупните
активности во организацијата.  
Затоа, успешните организации, денес, значително инвестираат во  пари,  време и
напор во изборот, односно селектирањето на човечките ресурси.  Тоа го бараат и новите
економски услови,  каде, посебно се афирмираат кадрите во организацијата и се јавуваат
како одлучувачки фактор на конкурентската способност. Оттука, произлегува дека  целта
на процесот на селекција е  да се предвиди идната ефикасноста на вработените  и целата
организација.
Во  трудот,  табеларно  и  графички,  се  прикажани  резултатите  од  направеното
истражување  за  процесот  на  селекција  на  човечки  ресурси,  спроведено  во  повеќе
претпријатија,  кои   покажуваат  дека  овој  процес  е  често недоволно обмислен и
организиран. 
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ВОВЕД
Од клучно значење за успехот на организацијата и еден вид гаранција претставува
привлекувањето  и  задржувањето  на  висококвалитетни  кадри.  За  да  се  постигне  тоа
потребно  е  процесот  на  селекција  на  кадри  да  биде  организизиран  на  високо  ниво.
Вистинскиот избор значи раст и зголемена продуктивност на специфични работни групи
поврзани со новите работни ангажирања како и успех за целата организација. Погрешниот
избор може да резултира со фрустрации, повторна обука или прекинување на работниот
однос и повторна селекциона постапка. Вистинскиот избор на кандидатите е одлука која
треба да  биде правилно донесена уште од почеток.  Последиците од погрешниот избор
доаѓаат до израз многу повеќе во помалите, отколку во поголемите организации. Изборот
на вистинските луѓе, исто така е критичен и клучен при имплементацијата на стратегијата
на организацијата. Така, доколку една организација планира да се натпреварува врз основа
на брза, љубезна и персонализирана услуга, тогаш во работната спецификација треба да
бидат потенцирани комуникациските вештини како главен услов.  Селекционите напори
треба да бидат директно поврзани со стратешките цели на организацијата. Големо улога во
процесот на селекцијата играат вработените во секторот на човечки ресурси кои дирекно
се инволвирани во самиот процес. Нивната некомпетентност може да доведе до избор на
несоодветни кадри што подоцна ќе се одрази на работењето на организацијата.
ОСНОВНИ КРИТЕРИУМИ ЗА СЕЛЕКЦИЈА НА КАДРИ
Во  центарот  на  секој  ефективен  систем  на  селекција  е  да  се  разбере  кои
карактеристики  на  кадрите  се  есенцијални  за  високи  перформанси.  Во  тој  поглед,
посебно  ќе  ги  истакнеме:  формалното  образование,  искуството  и  поранешните
перформанси,  вештините и способностите и личните карактеристики.
Формалното образование, искуството и поранешните перформанси упатуваат
дека  од  мноштвото  пријавени  кандидати,  организацијата  треба  да  ги  пронајде  оние
индивиуди кои ги поседуваат вистинските способности и ставови за да бидат успешни. И
покрај тоа што сите кандидати поседуваат голем број конгнитивни, физички и психички
особини  стекнати  дома,  на  училиште,  на  работа  итн.,  сепак  треба  да  се  изберат
најдобрите  кандидати  кои  имаат  соодветно  образование,  искуство  и  позитивни
поранешни перформанси.
Вештините и способностите се уште еден сет на селекциони критериуми.1Тие
подобро  ја  одразуваат  квалификуваноста  и  можностите  за  извршување  на  конкретно
работно место од образованието и претходното искуство. Организациите се поуспешни
кога постои тимска работа и оперативни системи базирани на тимско работење. 
Лични карактеристики ја одразуваат личноста на индивидуата и можат да бидат
многу важен фактор за  одредени работни места.  Личните  карактеристики вклучуваат
брачен статус, пол, возраст итн. Некои организации преферираат луѓе во брачна состојба,
сметајќи ги за постабилна категорија на луѓе, додека, пак, други може да бараат самци,
бидејќи е поголема можноста да прифатат работни места кои бараат да се патува и да се
работи прекувремено.  Личните  особини спаѓаат  меѓу најкомплексните  критериуми на
селекција и проценка.
Организациите  треба  јасно  да  ги  разбираат   основните  селекциони  критериуми
релевантни за нивното работење.
ИЗБОР НА МЕТОДИ И ПРЕТПОСТАВКИ ЗА КВАЛИТЕТНА СЕЛЕКЦИЈА
Користењето на само еден метод на селекција не претставува вообичаена пракса кај
повеќето организации. Најчесто тие користат комбинација на две или повеќе методи чиј
избор зависи од мноштво фактори2: 
1  Sims, R. Ronald, (2002), Organization success through effective human resources 
Management, An imprint of Greenwood Publishing Group, Inc., USA, pp 143
2  Torrington,D. Hall, L.  Taylor,S,  (2008),  Human Resource Management,  7 th ed, ,An 
imprint of Greenwood Pearson Education Limited, England. pp 171  
 Карактеристиките на работното место кое треба да се пополни;
 Прифатливост и адекватност на методите;
 Способности на кадрите вклучени во процесот на селекција;
 Административни олеснувања;
 Временски фактори;
 Прецизност;
 Трошоци.
Квалитетната  селекција  е  прилично  комплексен  процес  кој  многу  влијае  на
вкупниот организациски успех, бидејќи во крајна линија одредува какви луѓе ќе има во
една организација.  Како  претпоставки за  квалитетна селекција  можеме да  ги наведеме
следниве:
 Добра анализа на работата со која се утврдуваат задачите и одговорностите кои
самото работно место ги бара;
  Утврдување  на  клучните  сегменти  за  успех  и  стандардите,  односно
критериумите за организациската успешност;
 Избор на квалитетни индикатори за оцена на успешноста на кандидатите во
извршувањето на работните обврски;
 Висока точност во прогнозирањето на индикаторите.
Ова  укажува  дека  е  потребенo  организирано  и  студиозно  пристапување  кон
процесот на селекција.
ПОВРЗАНОСТ МЕЃУ АДЕКВАТНОСТА НА  СЕЛЕКЦИОНИТЕ
КРИТЕРИУМИ И ЗАДОВОЛСТВОТО ОД РЕЗУЛТАТИТЕ НА
ВРАБОТЕНИТЕ ИЗРАЗЕНА ПРЕКУ X2 ТЕСТОТ
За да ја испитаме поврзаноста мегу адекватноста на  селекционите критериуми и
задоволството од резултатите на вработените извршивме истражување на 34  организации
од различни дејности и тоа од: прехранбена, текстилна, угостителска, образовна, државна
и јавна. Најнапред ја поставивме основната хипотеза која се засноваше на тврдењето дека,
доколку  се  избрани  адекватни  селекциони  критериуми,  тогаш  би  се  ангажирале
најквалитетните  кандидати  кои  би  влијаеле  врз  успешноста  на  работењето  на
претпријатијата.
Со  x2  -тестот  пресметавме  дали  постои  поврзаност  меѓу  двете  варијабли,  т.е.
променливи и веројатноста за поврзаност:
каде:
 = е добиената фреквенција од емпириското истражување
= е очекувана (теоретска) фреквенција т.е. фреквенција која би се очекувала при
одредената хипотеза. 
Во ова емпириско истражување фреквенциите се распоредени во две колони и три
реда, што резултира со два степени на слобода. Табличната вредност на x2  за два степени
на слобода и праг на значајност 0,05 изнесува 5,991.
Добиените одговори ги прикажуваме, табеларно  (Табела 1) и графички (Графикон
1).
Табела 1. Адекватност на критериумите на селекција и задоволство од
вработените
                  Table 1. Adequacy of selection criteria and employee satisfaction
Дали сметате дека
користите адекватни
критериуми на селекција ?
Дали сте задоволни од
резултатите кои ги
постигнуваат Вашите
вработени кои претходно
ги примивте преку
процесот на селекција:
Вкупно
Да: 63 38 101
Не: 8 40 48
Не знам: 27 20 47
Вкупно: 98 98 196
Графикон 1. Адекватност на критериумите на селекција и задоволство од
вработените
               Diagram 1. Adequacy of selection criteria and employee satisfaction
  
Според обработените  одговори  на  испитаниците  по  поставенто  прашање  и
пресметаниот х2 тест и коефициентот на контигенција е добиено:
x2 = 28,564  >x20,05 = 5,991
С=0,357
Од резултатите се воочува дека пресметаната вредност за x2    (x2= 28,564) е поголема
од табличната вредност на  x2   за два степени на слобода и праг на значајност 0,05 кој
изнесува  x2=  5,991.  Одговорите  на  испитаниците  по  однос  на  тоа дали  се   користат
адекватни критериуми на селекција и дали постои задоволство од резултатите кои ги
постигнуваат  вработените  кои  претходно  се  примени преку   процесот  на  селекција
покажуваат дека   добиените фреквенции доста отстапуваат од очекуваните фреквенции.
Односно,  може  да  се  каже  дека  постои  зависност  помеѓу  користените  критериуми  за
селекција и оправданоста (задоволството) од резултатите кои ги постигнуваат примените
вработени преку процесот на селекција.
Коефициентот на контингенција С, кој ја покажува висината (јачината) на поврзаност,
изнесува  0,357  (C  =  0,357)  означува  дека  меѓузависниот  модалитет  на  испитуваните
варијабли е слаб.
Сето ова нè насочува да констатираме дека не се користени соодветни инструменти
или  критериуми при  процесот  на  селекција  на  кандидатите  за  вработување.  Како  што
можеме да воочиме дури 8 од вкупниот број испитаници одговориле негативно во однос на
примената на адекватниот критериуми на селекција. Претпоставуваме дека тоа се должи
на фактот што тие ги почувствувале  негативните последици од критериумите на селекција
кои ги применуваат и се на пат да ги подобрат, па затоа одговориле негативно. Голем е и
бројот на испитаници кои одговориле со третиот можен одговор (не знам). Сметаме дека
ваквиот одговор е резултат на желбата да се остане неутрален,  но сепак сметаме дека се
стремат кон негативен одговор. Така, иако поголемиот број испитаници се задоволни од
нивните  критериуми  на  селекција,  сепак  тие  се  незадоволни  од  резултатите  кои  ги
постигнуваат   вработените  вработени  преку  истите  критериуми  што  е  сигнал  дека  не
одговориле реално на првото прашање.
ЗАКЛУЧОК
Како  што  пазарот  на  работна  сила  станува  сè  поголем  и  поконкурентен,  а
расположливите  вештини  сè  подиверзифицирани,   менаџерите  и  во  помалите  и  во
големите организации  треба да бидат сè поселективни во нивниот избор и со повисоки
критериуми, бидејќи лошите селекциони одлуки водат кон долгорочни  негативни ефекти
како што се високи трошоци за обука и развој со цел да се намалат лошите перформанси. 
Организација којашто користи фер и ефективна селекција е поверојатно дека ќе го
вработи вистинскиот човек за вистинската работа. Во најлош случај, организацијата може
да не успее во остварувањето на своите цели и да ја изгуби својата конкурентност и уделот
на пазарот. Честото менување на вработените, исто така е лош показател и укажува на
лошо водена селекциона политика како и лоша репутација и за менаџерите и за целата
организација. Големината на организацијата,  видот на работните места за кои се бараат
кандидати  како  и   организациското  окружување  битно  влијаат  на  специфичноста  на
процесот  на  селекција  кај  соодветната  организација.  Во  с’ржта  на  секоја  селекциона
практика  е  да  се  разбере  кои  карактеристики  се  од  суштинско  значење  за  високи
перформанси  и  висока  конкурентска  предност.  Сепак,  во  нашата  земја  стапката  на
невработеност  е  висока  и  тоа  им  овозможува  на  организациите  да  уживаат  во  ефтина
работна  сила  која  е  расположлива  во  било  кој  момент.  Ваквиот  податок  допринесува
понекогаш да имаат несериозен пристап кон процесот на селекција и покрај тоа што се
запознати со негативните ефекти од таквата постапка.
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